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کارکنان با نقش   یکار و وجدان کار   طیدر مح  تیمعنو نیرابطه ب یبررس

 یسازمان  یر یپذجامعه یگر یانجیم

 

 1احمد اسدزاده

 رانیا -مدیریت آموزشی و معلم آموزش و پرورشکارشناس ارشد  

 لومهدی رحیم

 رانیا -مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد واحد خوی کارشناس ارشد  

 سهراب احمدزاده

 رانیا -مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد واحد خویکارشناس ارشد  

 : دهیچک

پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین معنویت در محیط کار و وجدان کاری کارکنان با نقش میانجیگری 

تحقیق، توصیفی و همبستگی از نوع مدل یابی معادلات  جامعه پذیری سازمانی انجام شده است. روش 

ساختاری است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی است که با استفاده از روش نمونه  

نفر کارکنان   80نفر اعضای هیئت علمی و   70نفر )  150گیری تصادفی طبقه ای متناسب با حجم هر طبقه 

ه آماری جهت مطالعه انتخاب شدند. برای گردآوری داده های پژوهش از سه بخش اداری( بعنوان نمون

(، پرسشنامه وجدان کاری بر پایه مدل بریک و مانت 2003پرسشنامه استاندارد معنویت در محیط کار میلیمن )

  ( استفاده شد. نتایج الگویابی1997( و پرسشنامه جامعه پذیری سازمانی بر اساس مدل تائورمینا )1991)

معادلات ساختاری نشان داد که رابطه بین معنویت در محیط کار با وجدان کاری و جامعه پذیری سازمانی  

مثبت و معنی دار است. رابطه بین جامعه پذیری سازمانی و وجدان کاری مثبت و معنی دار است. همچنین 

عه پذیری سازمانی مثبت و  رابطه بین معنویت در محیط کار و وجدان کاری کارکنان با نقش میانجیگری جام

 .معنی دار است
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Abstract: 

The aim of this study was to investigate the relationship between spirituality in the workplace and employees' 

work conscience with the mediating role of organizational socialization. The research method is descriptive 

and correlational modeling of structural equations. The statistical population includes all employees of 

Mohaghegh Ardabili University who were selected as a statistical sample for the study using stratified 

random sampling method appropriate to the size of each class of 150 people (70 faculty members and 80 

administrative staff). To collect research data, three standard questionnaires of spirituality in the workplace 

Milliman (2003), work conscience questionnaire based on Brick and Mount model (1991) and organizational 

socialization questionnaire based on Taormina model (1997) were used. The results of structural equation 

modeling showed that the relationship between spirituality in the workplace and work conscience and 

organizational socialization is positive and significant. The relationship between organizational socialization 

and work conscience is positive and significant. Also, the relationship between spirituality in the workplace 

and employees' work conscience with the mediating role of organizational socialization is positive and 

significant. 
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 مقدمه

عصري را كه در آن زندگي مي كنيم ، عصر 

پيچيدگي و تغيير ناميده اند ، سازمانها در چنين 

عصري همواره در دو لبه عظيم و بي نظمي قرار  

دارند و دائم بين دو حالت تناقض نما ، در رفت آمدند  

طي چهارصد سال گذشته ، غرب بين دنياي بيروني و  

دروني تفاوت قائل شده است و فعاليتهاي    دنياي

دنيوي را از اموري مثل مذهب معنويت و عرفان به 

كار جدا كرده است . اين بهايي از يك سو سبب 

پيشرفت علوم و فن آوري هاي مختلف افزايش فوق 

العاده رفاه زندگي ، ظهور دموكراسي ها و حاكميت  

از قانون و .. شده است اما از سوي ديگر بشر را 

جهات بسياري از والاترين جنبه هاي وجود انساني 

اش جدا كرده است . در حقيقت به سهم روح و  

 نيازهاي دروني انسانها توجه نشده است.

 بیستم قرن نود دهه در گذشته، قرن اواخر از

 در و درونی بیرونی زندگی بین مجدد یکپارچگی نوعی

 مهمی های حوزه از یکی است. بوده گیری شکل حال

 محیط است، مطرح شده آن در یکپارچگی این که

، Nil & Bayermanباشد ) می ها سازمان کار و کسب

(. Vangermarsh ،1999و  Nek & Miliman ،1994و  2003

 خصوصی قلمرو حیطه در قبلا که امور از بسیاری

 به خود تحمیل در حال اکنون شدند، بندی می طبقه

 (. گذشت،Shayegan ،2002می باشند )  عمومی قلمرو

 ملاحظه، احساسات، مهربانی، بخشش، اعتماد،

 تشویق با همکاران، همبستگی کار، در معناجویی

و  دوستی، ع نو هماهنگی، و صلح احساس همکاران،

 کار و کسب و اقدامات مدیریتی و ها پژوهش ... به

 عقیده به دارند. جدیدی پارادایم ظهور از حکایت همه

 که کار، محیط جدید پارادایم این از محققان، بسیاری

نظریه  سایبرنتیک، علوم کوانتوم، فیزیک از برگرفته

 و شرقی های آیین و مذاهب شناختی، علوم آشوب،

 به پارادایم العملی عکس واقع در و باشد، می غربی

 معنویت پارادایم است؛ مدرن مکانیستی و خشک

(. Bolman & Dil ،1995و  Bayberman ،1997باشد ) می

 د کر بینی پیش قطعیت با کونلی و وانگرمارش حتی

 مطرح سوم موج ادامه جدید در پارادایم این که اند ه

بود  خواهد چهارم موج تافلر، آلوین سوی از شده

(Vangermarsh ،1999از ) حجم 1992 سال ابتدای 

 های کارگاه ها و کنفرانس ها، کتاب مقالات،

 داشته العاده فوق افزایشی محیط کار در معنویت

 به موضوع این :(. مثلاا Nil & Bayerman ،2003است )

 بیزینس . است یافته راه همچنین مجلاتی روی جلد

 از ( یکیGanter ،2001( و فورچن )1999یک )کالین،  و

 در معنویت که است کرده بینی پیش محققان

 و قرن بیست در ها روند ترین اصلی از کار محیط

 در این، بر (. علاوهShelenberger ،2000بود ) خواهد یکم

 معتبرترین از یکی که آکادمی مدیریت نیز 1999 سال

 گروه آخرین باشد، می دنیا در مدیریت مراجع

 واقع در کار این با و داد تشکیل را، خود تخصصی

 تحت « دین معنویت و مدیریت، » و مشروعیت

 در تدریس و تحقیقات برای را لازم عنوان پشتیبانی

 مجلات ویژه همزمان کرد و فراهم جدید زمینه این

 سازمانی تغییر مدیریت ژورنال » این به را هایی نامه

 وزین موضوع علمی مجله جمله از معتبری «

 (.Nil & Bayerman ،2004دادند ) اختصاص

 سازمان بیرون منشهاي و ارزشها جدید، کارکنان

 مقابل، و در آورند می سازمان داخل به خودشان با را

 منش و ها ارزش با را آنها کنند می تلاش سازمانها

و  Fledman ،1981سازگار نمایند ) و آشنا درونی هاي

Shin ،1996که است فرایندي سازمانی پذیري (. جامعه 

 و موثر به عضوي بیگانه از جدید، کارمند آن طریق از

، Movahed et alکند ) می تبدیل سازمان با هماهنگ

 از که کارمندي دهد می رخ زمانی فرایند (. این1385

 می عبور داخلی چه و خارجی  چه سازمان مرزهاي

نوین،   هاي تغییر، مهارت شامل پذیري جامعه کند. 

 درك و روابط و ها ارزش ها، نگرش ها، توانایی دانش،

 پذیري می باشد. جامعه کاري چارچوب هاي و صحیح
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 دانش به فرد آن طریق از که است فرایندي سازمانی

 هاي ویژگی و یافته دست اجتماعی هاي و مهارت

 آموزش ارزش براي ها سازمان .آموزد می را فرهنگ

 وارد تازه افراد به رفتاري هاي هنحار و سازمانی هاي

 طریق از می کنند. استفاده پذیري جامعه رویکرد از

 شده، آشنا عمل هاي شیوه با جدید افراد رویکرد این

 گیرند، می فرا را است مورد انتظار سازمان در آنچه

 ها هنجار با و آموزند می را مناسب شغلی هاي رفتار

 Vesiga ،2004دهند ) می وفق را خود هاي گروه ارزش و

 (.Van Yan ،2000و 

 می سازمانی جامعه پذیري که مفاهیمی از یکی

 است. کاري وجدان باشد، داشته تاثیر آن بر تواند

 ایجاد باعث که مهم عاملی عنوان به کاري وجدان

 شود. می در افراد وظیفه انجام حس و کار در نظم

 به توجه ها، سازمان در کاري وجدان مفهوم به توجه

 ایجاد تعهد اخلاق، است، زیرا انسانی روابط و اخلاق

 وظایف به نسبت افراد که شود می باعث و کند می

 وجود بدون و شکل بهترین خود به شغلی رفتار و

 وجدان وجود .باشند حساس خارجی کنترل عامل

 وري، بهره سطح افزایش باعث یک سازمان در کاري

 ثبات انسان، فرهنگی تحول پایدار، توسعه تحقق

، Liagatdar et alگردد ) می اقتصادي نظم مدیریت و

2012.) 

 درونی تعهد احساس از است عبارت کاري وجدان

 کار مورد با ارتباط در که الزاماتی رعایت منظور به

 از منظور دیگر عبارت به است، گرفته قرار توافق

 التزام عملی و تعهد قلبی، رضایت کاري وجدان

 انسان است قرار که است وظیفه هایی به نسبت

 ناظري و اگر بازرس که گونه اي به دهد، انجام را آنها

 انجام در هم باز نباشد، نظاره گر او فعالیت بر نیز

 & Salimiداشت ) نخواهد قصوري روا وظیفه

Daneshgar ،2006  وSimring ،2010تحقیقات بر (. مروري 

 دهد می نشان کشور از خارج و داخل در شده انجام

 متغیرهای با سازمانی جامعه پذیري متغیر بین که

(؛ کیفیت Afsane Porak ،2012سازمانی ) تعهد مثل

(؛ آزوهای شغلی Etebarian & Khalili ،2017زندگی کاری )

(Shin ،1996( ؛ پیشرفت کاری)Vesiga & Bel ،2004  ؛ رفتار)

، Koda(؛ سازگاری شغلی )Gi 2010شهروندی سازمانی )

(؛ کاهش ترک  Groman ،2006(؛ رفتارهای فعالانه )2008

(؛  Cho ،2002(؛ موفقیت شغلی )Alen ،2006شغل )

(؛ و عملکرد  Anderson ،2002کسب اطلاعات و نگرش )

 دار معنی و مثبت رابطه (Beheshtifar ،2011شغلی )

در   شاغل انسانی نیروي که است بدیهی دارد. وجود

 توانند می سازمانهای آموزشی بویژه دانشگاه ها

 بر را سطح دانش کشور توسعه در مهمی نقش

 منابع همسویی نتیجه در باشند، داشته عهده

 اهداف با مذکور هاي سازمان در شاغل انسانی

 و سازمان موفقیت عدم و موفقیت در ازمانس

 توجه با باشد. گذار تاثیر تواند می آنها اهداف پیشبرد

 پذیري معنویت در محیط کار و جامعه   اهمیت به

کاري و با توجه به   وجدان با آنها ارتباط و سازمانی

 برآمده درصدد تحقیق مدل مفهومی پژوهش این

در محیط کار معنویت   بین رابطه بررسی به که است

با میانجیگری جامعه پذیری   کارکنان کاري وجدان و

معنویت   بین آیا که سوال این به و سازمانی بپردازد

با میانجیگری  کارکنان کاري وجدان در محیط کار و

 دار معنی و مثبت جامعه پذیری سازمانی رابطه

 .دهد جواب دارد، وجود

 
 : مدل مفهومی پژوهش1نمودار 

 

 روش تحقیق

روش اجرای پژوهش حاضر توصیفی و  

همبستگی از نوع مدل یابی معادلات ساختاری است.  

جامعه آماری مورد نظر شامل کلیه کارکنان دانشگاه  

محقق اردبیلی )مشتمل بر کادر اداری و اعضای  

هیئت علمی( می باشد که با استفاده از روش نمونه  

گیری تصادفی طبقه ای متناسب با حجم هر طبقه 

نفر به عنوان نمونه انتخاب شده است. ابزار  150
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اصلی گردآوری داده های پژوهش سه پرسشنامه 

 استاندارد بود.

معنویت در محیط کار: این مقیاس را میلیمن و  

  16طراحی کردند. فرم اصلی   2003همکارانش در سال 

سوال برای سنجش سه بعد کار با معنا، احساس  

د. مقیاس همبستگی و همسویی ارزشها طراحی ش

درجه ای می باشد.    5پرسشنامه لیکرت و بصورت 

ضریب آلفای کرونباخ مقیاس معنویت در محیط  

درصد است که گویای پایایی و قابلیت اعتماد   79کار، 

ابزار تحقیق می باشد. همچنین جهت آزمون روایی  

سوالات هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملی 

 بار محتوایاعت سنجش استفاده شد. برای

 استادان متخصصان، نظرات از پرسشنامه

 شده است. استفاده خبره کارشناسان و دانشگاهی

 و مختلف های مصاحبه دادن انجام با مرحله این در

 عمل به لازم شده، اصلاحات یاد افراد نظرات کسب

 که گردید حاصل اطمینان ترتیب بدین و آمد

 را محققین نظر خصیصه مورد همان پرسشنامه

 .سنجد می

پرسشنامه استاندارد وجدان کاری بر پایه مدل 

Bric & mont (1991 در غالب ،)گویه به گونه تفکیکی   16

درجه ای لیکرت طراحی    5و با استفده از مقیاس 

شده است. این پرسشنامه شامل موفقیت  

( می باشد.  16-9( و قابلیت اتکا )8-1مداری)سوالهای 

تحقیق اردلان و بهشتی راد پایایی این پرسشنامه در 

بدست آمده است و در این تحقیق  84/0(، 1394)

پایایی پرسشنامه بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 

 بدست آمد. 78/0

پرسشنامه استاندارد جامعه پذیری سازمانی بر  

گویه به گونه   20( در غالب 1997) Taorminaپایه مدل 

یکرت  درجه ای ل  5تفکیکی و با استفاده از مقیاس 

طراحی شده است. این پرسشنامه شامل موارد  

(، تفاهم )سوالهای 5-1دریافت آموزش )سوالا های 

( و چشم انداز از آینده  15-11(، حمایت همکاران )6-10

( است. پایایی پرسشنامه در مطالعات  20-16سازمان )

گزارش شده   Nadi et al (2011 ،)93/0قبلی از جمله 

ایی پرسشنامه بر اساس  است. و در این پژوهش پای

 بدست آمد. 83/0ضریب آلفای کرونباخ 

 

 های تحقیق یافته

شاخص های توصیفی متغیرها    1در جدول 

شامل میانگین،انحراف استاندارد،چولگی و کشیدگی 

ارائه شده اند. در مدلیابی علی، توضیع متغیرها باید  

نرمال باشد. قدر مطلق چولگی و قدر مطلق  

بیشتر باشد. با  10و  3نباید از   متغیرها به ترتیب

قدر مطلق چولگی و کشیدگی   1توجه به جدول 

تمامی متغیرها کمتر از مغادیر مطرح می باشد. 

بنابر این پیش فرض مدل یابی علی یعنی نرمال 

ماتریس    2بودن تک متغیری برقرار است. در جدول 

 همبستگی متغیرهای پژوهش اجرا شده اند.

 صیفی متغیرهای پژوهش: شاخص های تو1جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 15/0 -18/0 49/0 30/2 معنویت محیط کار

 19/0 -26/0 71/0 15/4 جامعه پذیری سازمانی

 14/0 -22/0 63/0 45/3 وجدان کاری کارکنان

 : ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش2جدول 

 3 2 1 متغیرها ردیف

   1 محیط کار معنویت  در 1

  1 55/0** جامعه پذیری سازمانی  2

 1 47/0** 61/0** وجدان کاری کارکنان 3

    **p<0.01 

، رابطه معنویت در محیط کار 2با توجه به جدول 

( با وجدان  47/0( و جامعه پذیری سازمانی )61/0)

مثبت و معنی دار است. رابطه   01/0کاری در سطح 

( با جامعه پذیری  55/0بین معنویت در محیط کار )

مثبت و معنادار است. آزمون   01/0سازمانی در سطح 

ه های گرداوری  الگوی نظری پژوهش برازش آن با داد

شده، با روش بیشینه احتمال و با استفاده از نرم 

الگوی آزمون شده  2در نمودار   Lisrel 8.8افزار 

 پژوهش حاضر ارائه شده است.
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 :الگوی آزمون شده پژوهش2نمودار 

، بین معنویت در محیط  2طبق اطلاعات نمودار 

( رابطه مثبت و  58/0کار و جامعه پذیری سازمانی )

وجود دارد. بین معنویت   001/0داری در سطح معنی  

( رابطه مثبت و  61/0در محیط کار و وجدان کاری )

وجود دارد. همچنین بین  001/0معنی داری  در سطح 

( رابطه  29/0جامعه پذیری سازمانی و وجدان کاری )

وجود دارد. بین   001/0مثبت و معنی داری در سطح 

کنان با  معنویت در محیط کار و وجدان کاری کار 

( 64/0نقش میانجیگری جامعه پذیری سازمانی )

 وجود دارد. 001/0رابطه مثبت و معنی داری در سطح 

 

 : شاخصهای پرازش الگوی آزمون شده پزوهش3جدول 

X2/d.f. GFI CFI AGFI PNFI RMSEA 

92/1 94/0 91/0 82/0 65/0 04/0 
 

برای بررسی میزان برازش مدل آزمون شده از  

( 2011شاخص های معرفی شده توسط کلاین )

که مقادیر     x2/d.fاستفاده شد.این شاخص ها شامل 

قابل پذیرش هستند، شاخص نیکویی   3کمتر از 

(، که  CFI(، شاخص برازش تطبیقی )GFIپرازش )

نشانگر برازش مناسب الگوی    9/0مقادیر بیشتر از 

(،  AGFIشاخص نیکویی پرازش تعدیل یافته )هستند،  

قابل قبول هستند، شاخص    8/0که مقادیر بیش از 

که    6/0( که مقادیر بیش از PNFIپرازش ایجاز )

نشانگر برازش مناسب الگوی هستند و مجذور  

( که مقادیر  RMSEAمیانگین مربعات خطای تقریب )

نشانگر برازش مناسب الگوی    008/0کمتر از 

شاخص های برازش الگوی   3دول هستند.در ج

آزمون شده گزارش شده اند که با توجه به معیارهای  

مطرح شده، الگوی آزمون شده برازش مناسبی با  

 داده های گردآوری شده دارد.

 

 :نتایج بررسی فرضیه های تحقیق4جدول 

ضریب  فرضیه

 مسیر

t P نتیجه 

بین معنویت در محیط کار و 

وجدان کاری کارکنان رابطه 

 وجود دارد

 تائید شد 03/0 42/5 61/0

بین معنویت در محیط کار و 

جامعه پذیری سازمان رابطه 

 وجود دارد

 تائید شد 05/0 54/4 58/0

بین جامعه پذیری سازمانی و 

وجدان کاری کارکنان رابطه 

 وجود دارد

 تائید شد 01/0 81/3 29/0

بین معنویت در محیط کار و 

 وجدان کاری کارکنان با نقش

میانجیگری حامعه پذیری  

 سازمانی رابطه وجود دارد

 تائید شد 00/0 29/6 64/0

 

 بحث و نتیجه گیری

در این پژوهش تلاش شده است به بررسی رابطه  

بین معنویت در محیط کار و وجدان کاری کارکنان با  

نقش میانجیگری حامعه پذیری سازمانی پرداخته  

شود. نتایج این پژوهش نشان داد که بین معنویت  

در محیط کار و وجدان کاری کارکنان رابطه  مثبت و  

محیط کار و   معنی داری وجود دارد و بین معنویت در

جامعه پذیری سازمان رابطه مثبت و معنی داری  

وجود دارد و همچنین بین معنویت در محیط کار و 

وجدان کاری کارکنان با نقش میانجیگری حامعه 

پذیری سازمانی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. 

یافته های پژوهش حاضر با نتایج پژوهش های  

 Gi (2010 ،)Gao (2011 ،)Sanparkگذشته از جمله 

(2009 ،)Groman et al (2004 ،)Fathi et al (2011 ،)

Shaemi et al (2012 ،)Soltanzadeh (2013 ،)Beheshtifar 

et al (2011 ،)Etebarian et al (2013 ،)Taormina (2005 ،)

Blou (2009 ،)Asra (2009 ،)Taormina (2007 همسو )

 است. چرا که آنها نیز به نتایج مشابه دست یافته اند. 

هيچ ترديدي وجود ندارد كه در تغييرات بنيادي در  

حال شكل گيري در محيط كار است و معنويت يكي 

از موضوعات اساسي خواهد بود. ايجاد معنويت در 

كار داراي مزاياي بسياري براي مديريت كاركنان و  

ماهيت كار را تغيير مي    سازمان است. معنويت،

دهد. افراد در جستجوي معنا در كارشان هستند، 

آنها به دنبال راهي هستند كه زندگي كاريشان را با 



 

64-55، 1400بهار ، 5 شماره  ،  دومسال  ،  رهبری آموزشی کاربردی علمی مجله    

 

AEL. Vol. 2. No.5. Spring 2021, 55-64 

 

61 |   

 

زندگي معنويشان پيوند بزنند و با بصيرت و هدفي  

هماهنگ شود كه فراتر از دست آوردن پول است.  

معنويت افراد را در كارشان نيرومند مي سازد و به 

زه مي دهد كه با خداوند متعال در همه آنها اجا

جوانب زندگيشان، مرتبط شوند، با بر خورداري از  

معنويت، مديران خواهند توانست نه تنها بهره وري 

را در محيط كار يا سازمان خود بهبود بخشند، بلكه از 

آن مهمتر مي توانند به آرامش خاطر و رضايت باطن 

طي را فراهم يا يك شادي طولاني دست يابند و محي

آورند تا همكاران دوست و دوستان همكارشان نيز از 

اين شادي و رضايت باطن بر خوردار شوند. تغيير در  

ماهيت كار منجر به تغيير در ماهيت سازمانها شده 

است. سازمانها به آرامي از محيط كوچك فعاليت 

اقتصادي و اجتماعي محض به مكانهايي براي 

معنويت به طور   .شوند  بالندگي معنوي تبديل مي

مثبت بر عملكرد سازماني تأثير مي گذارد، افزايش 

خلاقيت رضايت ، عملكرد و تعهد سازماني ، در  

سازمانهايي كه تلاش مي كنند بالندگي معنوي 

 . اعضاي خود را ارتقا بخشند

يك حس عميق معنا و مقصود در كار کار با معنا 

مي   است. اين بعد معنويت در محيط كار مشخص

كند كه چگونه كاركنان در كار روزمره شان در سطح 

خودي تعامل دارند. هر فردي انگيزش دروني، تمايل 

و علايقي براي مبادرت به انجام فعاليت هايي دارد كه  

 معناي بيشتري به زندگي خود و ديگران مي بخشند

بعد ديگر معنويت در محيط كار، احساس نوعي .

ق با ديگران است پيوند و احساس همبستگي عمي

تعاملات بين كاركنان، ارتباطات ذهني، احساس  

بعد  . معنوي بين كاركنان در گروههاي كاري مي باشد

ديگر معنويت در محيط كار، تجربه يك حس قوي از  

هم سوئي بين ارزشهاي فردي كاركنان با رسالت  

مأموريت و ارزشهاي سازمان است به اين معني كه 

ان و كاركنان در سازمان داراي افراد باور دارند مدير 

ارزشهاي مرتبط و يك نوع وجدان كاري قوي هستند 

و سازمان نسبت به رفاه كاركنان و همبستگي آنان  

. بنابراین می توان اینگونه بیان کرد که  توجه دارد

معنویت در محیط کار می تواند وجدان کاری را در 

مل بین افراد افزایش داده و بر میزان کارایی و تعا

 بین افراز بیافزاید.

 پذیري ( جامعه2005)  Movahed et alبنا به گفته 

 جدید، کارمند آن طریق از که است فرایندي سازمانی

 سازمان با هماهنگ و موثر به عضوي بیگانه از

کند. پس می توان گفت که افراد زمانی که  می تبدیل

خود را عضوی موثر در سازمان و در بین افراد  

بدانند و سازمان را معرف خود بداند و خود را  سازمان 

معرف سازمان، به نوعی بر وجدان کاری اش افزوده  

می شود. پس نتیجه اینکه معنویت در محیط کار با 

وجدان کاری کارکنان با میانجی گری جامعه پذیری  

 سازمانی رابطه دارد. لذا پیشنهاد می گردد که مدیران

 باشند داشته توجه راداف معنوی های نیاز هم باید به

 و پویا سازمانی جو یک ایجاد جهت هم باید و

توان  می اقداماتی چنین با کنند. تلاش انگیزاننده

 در وظیفه دادن انجام از کارکنان که بود امیدوار

ترندو وجدان کاری بالایی   راضی برند، می لذت سازمان

 دارند.
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